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средних предприятий), что позволит создать новые ра-
бочие места. По данным Всемирного Банка, госпредпри-
ятия Беларуси и предприятия, где доля государства выше 
50 %, обеспечивают занятостью порядка 67 % работни-
ков страны, а избыточная занятость на таких предпри-
ятиях оценивается в 10 %. До тех пор, пока будет поддер-
живаться избыточная занятость в экономике, в Беларуси 
не будет резервов для роста  постиндустриальных сек-
торов.
Переход на инновационный путь развития возможен 
при решении в области занятости следующих задач: ре-
структуризация профессионально-квалификационно-
го состава рабочей силы; преодоление деформации в 
распределении занятых по профессиям и специально-
стям; создание соответствующей мировым стандартам 
и потребностям информационно-инновационного типа 
занятости системы профессионального образования 
кадров; ликвидировав диспропорции в структуре под-
готовки по уровням и специализации; реформирование 
системы оплаты труда; снижение до минимума потерь 
трудового потенциала в результате преждевременной 
смертности и роста числа инвалидов, из-за неблагопри-
ятных условий труда.
Естественно, что решение обозначенных задач требу-
ет согласования и увязки с приоритетами и основными 
направлениями развития всего народнохозяйственного 
комплекса. 
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Непрерывное развитие техники и технологии произ-
водства, рост ее масштабов диктует новые, более высо-
кие требования к трудовой дисциплине, обусловливают 
необходимость ее дальнейшего укрепления. Однако на 
предприятиях пока ограничиваются отдельными мера-
ми по укреплению трудовой дисциплины, без учета всех 
факторов ее определяющих, что в значительной мере 
снижает их результативность. Еще бытует мнение, что 
укрепление трудовой дисциплины – это задача кадровой 
службы, общественных организаций и линейных руко-
водителей, функциональные же подразделения, работа 
которых фактически влияет на состояние трудовой дис-
циплины, не проявляют подлинной заинтересованности 
в этом вопросе.
Все это свидетельствует о назревшей необходимо-
сти выделения в системе управления промышленным 
предприятием относительно самостоятельного объекта 
управления – трудовой дисциплины.
Общим результатом управления трудовой дисци-
плиной является процесс ее укрепления. Достижение 
этого результата связано с решением комплекса задач 
укрепления трудовой дисциплины, которые в системе 
управления являются его специальными функциями 
(задачами).
Установление таких специальных функций (задач) яв-
ляется важнейшим компонентом в построении системы 
управления трудовой дисциплины (см. таблицу).
По каждой задаче из числа функциональных подраз-
делений и общественных организаций предприятия 
устанавливается орган управления, осуществляющий 
руководство работой по их реализации, который наделя-
ется в пределах закрепленных за ним задач соответству-
ющими полномочиями: правом привлекать в качестве 
участников исполнения другие структурные подразде-
ления предприятия, давать им задания, требовать долж-
ного исполнения руководящих документов. Например, 
служба главного технолога является органом управления 
по задаче сокращения нарушений трудовой дисциплины, 
связанных с тяжелыми производственными условиями. 
Она привлекает к этой работе отдел главного конструк-
тора и отдел техники безопасности, координирует работу 
по сокращению ручного труда, снижению у работников 
физических и нервных перегрузок, которые затрудняют 
исполнение трудовых обязанностей.
Таким образом, в работе по управлению участвуют 
все подразделения, службы и общественные организа-
ции предприятия. Данное обстоятельство острее ста-
вит вопрос о головном органе управления, который бы 
в период между заседаниями комиссии по укреплению 
трудовой дисциплины осуществлял бы руководство и 
контроль за исполнением решений комиссии и указаний 
дирекции в области укрепления трудовой дисциплины. 
Таким органом может стать или отдел кадров, или отдел 
организации и оплаты труда, в зависимости от конкрет-
ных условий на каждом предприятии.
Многостороннее содержание проблемы укрепления 
дисциплины труда требует комплексного подхода для 
ее решения. Основные моменты технологии управления 
дисциплиной труда должны быть закреплены отрасле-
выми и местными нормативными документам.МЕРЫ 
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Таблица – Задачи и содержание укрепления трудовой дисциплины на предприятии
Задачи Основное содержание работы Орган управления, участники исполнения
Воспитание сознательности и 
ответственности у работников 
за исполнение своих трудовых 
обязанностей
Применение мер поощрения за добросовестный труд и мер 
воздействия за нарушение трудовой дисциплины, организация 





Повышение уровня руководства 
трудовыми коллективами






исполнению работниками своих 
трудовых обязанностей
Повышение уровня обеспечения цехов, участков, бригад, 
рабочих мест материалами и инструментами, улучшению 
энергетического, наладочного, ремонтного и транспортного 
обслуживания, совершенствованию учета внутрисменных 
потерь рабочего времени
ОМТС, ОГТ, ОГМ, 





работниками своих трудовых 
обязанностей
Разработка и внедрение мероприятий по сокращению 
ручного тяжелого, монотонного труда, охране труда, 
улучшению санитарно-гигиенических условий на основе 
внедрения прогрессивной технологии, средств механизации и 
автоматизации, широкого применения ЭВМ







Совершенствование систем табельного учета, пропускного 
режима, охраны объектов и имущества, учета рабочего времени 
и т.п. на основе внедрения технических средств ЭВМ и т.п.
ОК, ООТиЗ, ИВЦ, ВОХР, 
бухгалтерия
Создание экономических условий, 
содействующих добросовестному 
исполнению работниками своих 
трудовых обязанностей
Совершенствование организации, нормирования и оплаты 
труда, стимулирования за выполнение и перевыполнение 
плановых заданий по укреплению трудовой дисциплины, 
развитие внутрипроизводственного, бригадного хозрасчета 
и коллективного подряда, улучшение планирования и учета 




Для обоснования и разработки системы мер регули-
рования заработной платы следует учитывать условия, 
в которых находилась экономика республики в течение 
последних десятилетий. Особенности современной по-
литики, границы и глубина государственного участия в 
регулировании доходов определяются характером и при-
чинами сложившихся деформаций в экономике. 
Многие страны после недавнего кризиса демонстри-
руют период устойчивого роста. В Беларуси стремление 
быстрее преодолеть последствия кризиса вылилось в то, 
что реальные доходы населения очень быстро вернулись 
к докризисному уровню. По итогам 2013 года, согласно 
оценкам официальной статистики, реальные располага-
емые денежные доходы населения выросли на 17,6 %. В 
2014 году рост реальных располагаемых доходов населе-
ния составит 3 % [1].
Ранее правительство закладывало на этот период их 
рост в размере 6 %. Напомним, в 2012 году реальные рас-
полагаемые денежные доходы выросли на 21,5 %. С ро-
стом доходов, несмотря на снижение темпов их роста, 
контрастирует начавшаяся стагнация белорусской эко-
номики. Международный валютный фонд рекомендует 
снизить темпы роста заработной платы, акцентируя вни-
мание на ухудшении платежного баланса, которое вызва-
но, в том числе, быстрым ростом зарплат и увеличением 
целевого кредитования. В создавшейся ситуации необхо-
димо применять комплексный подход в политике регу-
лирования доходов, нацеленный на жесткое управление 
внутренним спросом.
Основным доходом населения Республики Беларусь, 
и часто единственным, является заработная плата. 
Наемный работник, поскольку не обладает, как правило, 
другими ресурсами, вынужден продавать свою рабочую 
силу. Это предопределяет его уязвимость на рынке тру-
да и опору на систему мер государственного регулиро-
вания. Как представляется, в ней наметилось смещение 
